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La presente investigación Gestión del talento humano y rotación del personal en Tiendas 
EFE- Chimbote, 2019, se planteó como objetivo general determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019, la 
mayoría de las empresas siempre se han caracterizado por manejar un buen servicio, siendo 
este un camino para influir positivamente sobre su capacidad de incrementar sus ingresos y 
contribuyendo a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad. Se aplicó 
dos cuestionarios uno sobre gestión del talento humano y rotación del personal, sobre una 
muestra de 40 trabajadores de Tiendas EFE Chimbote 2019.  
Los resultados son significativos debido a que existe evidencia suficiente para rechazar la 
hipótesis nula (0.000 < 0.05) y aceptar la hipótesis de estudio que determina la relación 
significativa entre las variables de estudio. Asimismo, el coeficiente de Rho de Spearman de 
0,752 indica que existe una correlación positiva alta entre la gestión del talento humano y la 
rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote. Con respecto al análisis descriptivo de las 
variables, se encontró que 47,5% de los colaboradores encuestados, manifestaron que la 
Gestión del talento humano es de nivel regular; mientras que en la variable rotación del 
personal el 45% de los colaboradores encuestados, manifestaron que el nivel de rotación   es 
regular. Con respecto a las dimensiones de la gestión del talento humano: admisión  fue de 
nivel malo  con 35%; con relación a planificación fue de nivel regular con 37,5%; en 
compensación fue de nivel regular con 70%; desarrollo fue de nivel regular con 52,5%; 
mantenimiento fue de nivel  regular con 67,5%; monitoreo fue de nivel regular con 55%; 
mientras que las dimensiones de la rotación del personal: la dimensión rotación interna  fue 
de nivel  regular con 47,5% y en la dimensión rotación externa fue de nivel malo con un 
57,5%. 
Palabras clave: Gestión del talento humano, evaluación del desempeño, rotación del 








The present research Human Talent Management and Staff Rotation in EFE- Chimbote 
Stores, 2019, was proposed as a general objective to determine the relationship between 
human talent management and staff turnover in EFE-Stores Chimbote, 2019, most 
companies have always been characterized by handling good service, This is a way of 
positively influencing their ability to increase their income and contributing to the 
improvement of their organizational performance and competitiveness. Two questionnaires, 
one on human talent management and staff rotation, were applied to a sample of 40 workers 
at EFE Chimbote 2019 Stores. 
The results are significant because there is sufficient evidence to reject the null hypothesis 
(0.000 < 0.05) and to accept the study hypothesis that determines the significant relationship 
between the study variables. Also, Spearman’s Rho coefficient of 0.752 indicates that there 
is a high positive correlation between human talent management and staff turnover in EFE-
Chimbote Stores. With regard to the descriptive analysis of variables, it was found that 
47.5% of the collaborators surveyed said that human talent management is of a regular level; 
while in the variable staff turnover 45% of the collaborators surveyed said that the level of 
rotation is regular. With regard to the dimensions of human talent management: admission 
was poor at 35 per cent; relative to planning was regular at 37.5 per cent; in compensation it 
was regular at 70 per cent; development was regular at 52 per cent,5%; maintenance was of 
regular level with 67.5%; monitoring was of regular level with 55%; while the staff rotation 
dimensions: the internal rotation dimension was of regular level with 47,5% and in the 
external rotation dimension was bad level with 57.5%. 
Keywords: Human talent management, performance evaluation, staff rotation, internal 
rotation, external rotation. 
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I. Introducción 
A nivel mundial se experimenta un entorno empresarial que exige altos niveles de 
competitividad y productividad con la finalidad de generar y fortalecer su 
posicionamiento, siendo una necesidad determinante una adecuada forma de gestionar 
al talento que garantice mejores resultados para las organizaciones. Uno de los 
problemas que se ha de enfrentar es el referido a la alta rotación del personal, 
especialmente de los colaboradores más jóvenes, quienes al ingresar en un nuevo centro 
laboral y al no cumplir las condiciones de trabajo con sus expectativas laborales optan 
por permanecer periodos cortos de tiempo, los cuales terminan en muchos casos con la 
renuncia voluntaria o en el abandono del mismo.  
Por ello resulta importante analizar el tema de rotación del personal, tal como lo señaló 
Rabitsch en el año 2014 “un colaborador no siempre se termina yendo de una empresa 
por un mejor sueldo, sino principalmente por mejores condiciones en el ambiente de 
trabajo, por los incentivos y prestaciones, por ello reducir los índices de rotación del 
personal es una preocupación muy visible que implica analizar la efectividad de la 
administración o gestión de las personas dentro de las organizaciones. 
En el contexto internacional, los problemas para gestionar el  talento son visibles en 
diferentes tipos de organizaciones, como por ejemplo, en las tiendas comerciales donde 
se evidencian  debilidades en los sistemas salariales, de motivación, incentivos, pocas 
oportunidades de desarrollo personal y profesional, entre otras  (Buentello y Alanís, 
2015), lo cual repercute en los niveles de rotación del personal debido a que las empresas 
disminuyen su capacidad de venta cuando se produce el abandono del personal que 
venía laborando lo cual genera  que la organización pierda tiempo en contratar un nuevo 
personal y capacitarlo o instruirlo para realizar su labor, a ello se suma que la empresa 
debe invertir en la etapa de entrenamiento o inducción a los nuevos vendedores y el 
tiempo que demande para que estos respondan a las políticas de venta de la empresa. 
Por esta razón la rotación del recurso humano tiene como principales desventajas la 
disminución de las ventas, la poca efectividad de los nuevos trabajadores al iniciar sus 




El problema de la rotación del personal resulta contraproducente en términos de costos 
y productividad para las empresas, especialmente cuando la rotación es no deseada, lo 
cual se genera porque un porcentaje de los colaboradores terminan abandonando sus 
puestos de trabajo, dejando vacíos que son difíciles de reemplazar de forma efectiva 
para la organización y que producen tiempo perdido, retraso y bajos niveles de 
productividad.   
En la gestión del talento humano la rotación de los trabajadores es uno de los factores 
problemáticos, de ahí que en las empresas de América Latina exista una percepción alta 
de los movimientos de personal (Gualavisi y Oliveri, 2016). 
El panorama de la rotación en las empresas peruanas es preocupante en relación a los 
países latinoamericanos debido a que el Perú es el país que presenta un 15% en índices 
de rotación, el más alto de este continente, así al año su porcentaje se ubica entre 5 a 
10% contando con el mayor índice de rotación laboral, estos resultados evidencian la 
dificultad para las empresas peruanas la retención efectiva de los trabajadores en la 
organización (IPSOS, 2018). 
En nuestro país, las tiendas comerciales se han convertido en fuentes de empleo para las 
personas y en un canal de venta de distintos productos desde electrodomésticos, 
artículos y muebles de oficina, entre otros, siendo la fuerza de ventas uno de los activos 
más relevantes de este tipo de organizaciones. Por ello, este tipo de empresas viene 
invirtiendo en recursos, capacitación de fuerza de ventas, manteniendo al talento y 
mejorando sus procesos de captación de personal idóneo para las ventas. Sin embargo, 
pese a estas mejoras, en organizaciones de este tipo en nuestro país es donde los índices 
de rotación continúan siendo altos. Esta situación es la que se vive en tiendas como La 
Curacao, Elektra, Ripley, Saga Falabella, entre otras. En estas tiendas se perciben 
situaciones de estrés por la considerable presión por las cuotas de ventas por cada 
personal, el ambiente generado de competitividad entre los trabajadores que están al 
acecho de los clientes, las pocas actividades de capacitación y desarrollo del personal, 
entre otras. 
En el caso de estas empresas, es preciso señalar que las estadísticas actuales destacan 
que: un 50% de trabajadores renuncian porque quieren buscar su progreso en otros 
centros de trabajo, un 12% indican que el estrés es otra causa de renuncia y el 10% lo 
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atribuye a otras causas como la tristeza, la falta de libertad y de felicidad, entre otras 
(PQ La voz de los emprendedores, 5 de abril de 2019). 
Tiendas EFE es una empresa comercializadora de electrodomésticos en la que se viene 
presentando una situación muy particular como lo es el incremento de la rotación del 
recurso humano debido a que los trabajadores no perciben de modo satisfactorio la 
gestión del talento en términos motivacionales, de organización y distribución del 
trabajo, las condiciones de sobrecarga laboral, las deficientes medidas de motivación y 
bienestar para el personal, los bajos salarios, entre otros factores.  
El problema de la rotación en los tres últimos años en esta empresa, al igual que en las 
organizaciones del sector retail han experimentado una tendencia creciente de 10 a 15%, 
situación que se proyecta a incrementarse en los años posteriores al 2020, según la 
información proporcionada por el Gerente de tiendas efe en abril del 2019.  
Esta situación resulta perjudicial económica y administrativamente para esta empresa 
ya que se invierte dinero en la capacitación del trabajador y se invierte tiempo en su 
inducción, adaptación y socialización en el trabajo. A esta situación hay que añadir que, 
si bien es cierto, la empresa ha implementado mejoras en las políticas y actividades para 
realizar la gestión del talento, les resulta difícil y en muchos casos no se realiza una 
efectiva selección de talento, además que no se cuenta con planes de línea de carrera 
para los vendedores y no se ofrece atractivos beneficios e incentivos que permitan 
generar un compromiso e identificación del colaborador que favorezca su retención en 
el trabajo. 
Es pues dentro de este contexto que existe la necesidad de investigar la relación entre la 
Gestión del talento humano y la rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Dentro de los trabajos previos internacionales consultados se encontró:  
Sparrow (2019) señala en un artículo científico la importancia de realizar un análisis 
crítico de los alcances de la gestión del talento en las organizaciones, donde precisa que 
históricamente gestionar personas ha implicado realizar procesos de planificación de 




En Argentina, Rivero y Enrique (2017) publicaron un artículo de revisión bibliográfica 
respecto a la gestión diferencial de recursos humanos en el que se analizan los diferentes 
enfoques o perspectivas para gestionar a las personas dentro de las organizaciones, 
siendo el de la generación de valor el más empleado en los últimos años, en función de 
que un empleado puede ser valioso por sus características individuales o por el puesto 
de trabajo ocupado respecto a la gestión diferencial de recursos humanos. 
En México, Buentello y Alanís (2015) se planteó, en una muestra de 56 trabajadores de 
una cadena comercial, concluyó que la rotación ha incrementado trimestralmente al 
60%. Dentro de las causas o factores asociados a la rotación destacan los bajos salarios 
recibidos, la insatisfacción generada por el trato de sus jefes inmediatos, la escasa o nula 
capacitación recibida y la insatisfacción general respecto a las condiciones de trabajo. 
En España, Alonso y García (2014) publicó un artículo de revisión respecto a la gestión 
del talento: Líneas de trabajo y procesos clave; concluyó que: Para las organizaciones 
debido a que la generación de valor se produce a partir de los aportes del talento humano, 
representa un reto gestionar de forma estratégica el capital humano. La tecnología 
representa un factor crítico. Una de las dificultades actuales para una adecuada, oportuna 
y efectiva forma para gestionar el talento lo constituye el escenario de competitividad y 
la expansión de la tecnología. 
En Argentina, Hernández, Cruz, Meza, y Cruz, (2014) estudio descriptivo realizado en 
una muestra de 10 personas de distintos puestos de trabajo investigó las principales 
causas de la rotación del personal en empresas de Servicios de Transporte. Concluyeron 
que: las dificultades personales de los colaboradores o problemas internos suscitados en 
las organizaciones afectan de manera positiva o negativa a la eficiencia de las 
actividades de estas empresas; por ello resulta relevante la identificación de estos 
problemas para minimizar sus consecuencias en la satisfacción, motivación y clima 
laboral. 
En Colombia, Aguilar (2014) realizó una investigación cuantitativa analizó los retos y 
rol estratégico en la gestión del talento Humano Caso en empresas de Cali, Colombia”, 
concluyó que se considera como retos el 13% relaciones profesionales, en un 11%, 




Dentro de los trabajos previos nacionales consultados se encontró:  
En Lima, Matías (2018) en un estudio no experimental, correlacional, transversal en una 
muestra de 197 colaboradores de la empresa Arvato Bertelsmann para determinar la 
relación entre la gestión del talento humano y la rotación del personal. Concluyó que 
los colaboradores presentan un 45,68% deficiente y el 64,7%, la percepción del índice 
de rotación presenta un nivel medio. Finalmente se comprobó que existe relación entre 
ambas variables, mediante la significancia (0,000 menor a 0,05) y el coeficiente de 
Spearman (rho=0,896) (p. 81). 
Moreno (2018) en su estudio no experimental, básico, correlacional, para determinar la 
influencia entre la gestión del talento humano y la productividad de los colaboradores, 
empleando una muestra de 191 colaboradores de la empresa Agrolmos S.A. 2017; se 
llegó a concluir que el 30,92% de la gestión del talento humano es malo y la 
productividad, en un 29,24% un nivel muy malo. Finalmente se comprobó mediante la 
prueba de Spearman (rho=0,798) que la gestión del talento humano influye 
significativamente en la productividad de los colaboradores de esta empresa (p. 105). 
Ricaldi (2018) realizaron una investigación no experimental, básica, correlacional 
explicativa empleando una muestra de 156 colaboradores de la empresa minera de 
Huarochirí para determinar su influencia entre la gestión del talento humano y la 
rotación del personal; concluyó que la compensación laboral ejerce influencia en la 
rotación del personal (sig. = 0.04), del mismo modo, la jornada laboral también ejerce 
influencia  en la rotación del personal (sig. = 0.036), y la motivación sí ejerce influencia 
en la rotación del personal (sig. = 0.018). Finalmente se empleó el coeficiente de Tau_b 
de Kendall que contiene a la chicuadrada calculada (t = 0,040) que existe asociación o 
relación entre la gestión del talento humano y la rotación del personal en la empresa 
minera Casapalca S.A. (p. 95). 
Avila, Guerra y Mendoza (2017) mediante el estudio de caso con un enfoque mixto 
realizado en una empresa peruana de consumo masivo se propuso investigar la  rotación 
laboral no deseada: causas y consecuencias en organizaciones empresariales;  
concluyendo que estas se encuentran vinculadas a los eventos fortuitos o shocks que 
ocurren en el trabajo y que le resulta difícil de manejar y controlar a la empresa, así 
como se identificó que la inconformidad con el salario y el reconocimiento laboral 
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percibido por los trabajadores constituyen otra de las causas que genera la mayor 
cantidad de salida de los trabajadores. 
Medina, Soto y Castro (2017) realizaron una investigación en la empresa Starbucks 
Coffee – zona Norte, aplicando un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y correlacional   
y diseño no experimental a una muestra de 30 colaboradores para comprobar la relación 
entre la gestión del talento humano y la rotación del personal. Concluyeron que debido 
a que son muy bajas las oportunidades de ascenso en la organización, así como la falta 
de interés por apostar por el talento interno de la organización, la contratación de 
personas externas para ocupar cargos gerenciales en la empresa y la falta de prácticas de 
retención del talento contribuyen a tener un alto índice de rotación en la empresa (p. 91). 
En Lima, Salazar (2016) realizaron un estudio descriptivo aplicado a los 232 
trabajadores de una tienda retail para determinar la alta rotación del personal de ventas; 
concluyó que los factores que explican la alta rotación del personal de ventas se agrupan 
en tres categorías como los factores internos de la empresa relacionados con las 
decisiones a nivel gerencial de forma corporativa y a las decisiones internas de estas 
tiendas; los factores de la administración general como la selección y reclutamiento de 
personas, las condiciones de trabajo, el salario, falta de reconocimiento y de 
oportunidades de crecimiento profesional, capacitación; la selección del personal 
cuando se realiza de forma asistemática y no estructurada es otro factor asociado a la 
alta rotación; y, las condiciones de trabajo en relación a la jornada de trabajo, el pago 
de salarios, la falta de contratos de trabajo los descuentos por baja productividad de la 
organización son también factores que determina la alta rotación.  
Las teorías relacionadas al tema definen gestión del talento a las estrategias 
organizacionales, diseñados para atraer, desarrollar y seleccionar al personal idóneo, 
promover acciones para su desarrollo y realizar acciones para identificar las necesidades 
de las personas y generar valor humano que aporte al crecimiento y desarrollo 
organizacional (Chiavenato, 2009, p. 9).  
Por esta razón, las personas se convierten en elementos importantes para la empresa 
constituyendo su ventaja competitiva y siendo gestionadas y direccionadas para su 
desarrollo por las áreas de recursos o de talento humano (Cuesta, 2015).  
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En la práctica organizacional, la gestión del talento o gestión de personas constituye un 
conjunto de procesos mediante las cuales las organizaciones, teniendo en cuenta las 
necesidades y expectativas de sus colaboradores, diseñan actividades para seleccionar, 
direccionar y evaluar el rendimiento de las personas en el trabajo (Cappelli y Keller, 
2014). 
Es importante destacar que dentro de las organizaciones, las personas  son elementos 
claves, cuyas vidas pasan gran tiempo dentro de su centro de trabajo por ello se debe 
realizar un proceso de gestión humana orientada a desarrollar los talentos para que 
puedan estos conseguir sus metas personales y profesionales, porque el éxito de las  
organizaciones dependen de las personas para ofrecer servicios, producir bienes y 
competir en el mercado, así como para conseguir el éxito (Chiavenato, 2011). 
La gestión del talento en las empresas, debe destacarse que, en la actualidad, constituye 
un factor clave para el éxito, crecimiento y desarrollo empresarial en los diferentes 
sectores, de ahí que resulta relevantes mejorar sus prácticas para contar con empleados 
más motivados y con mejores resultados en las actividades laborales (Lyria, 2017). 
Sparrow y Makram (2015) destacan que gestionar talentos en las organizaciones 
implica, por un lado, la arquitectura del talento lo cual hace referencia al ideal o 
prototipo de talento al que aspira una organización y que se va construyendo de acuerdo 
a determinado perfil, competencias y la filosofía del talento que hace referencia al 
componente de valores, creencias y principios que deben desarrollar las personas dentro 
y fuera de su contexto laboral. Asimismo, debe tenerse en cuenta que es la arquitectura 
del talento la que aportan valor a la organización, debido a que la formación y desarrollo 
logrado por la persona en el trabajo contribuye a generar mejores resultados en la 
productividad del colaborador (Meyers y van Woerkom, 2014). 
Debe destacarse que, en las organizaciones, en la actualidad, la gestión del talento 
implica tener en cuenta la procedencia cultural y social de los colaboradores, los 
cambios generados por las tecnologías que dinamizan los diferentes procesos de la 
gestión de personas y las implicaciones globales en relación al trabajo y a los 
colaboradores (Claus, 2019).  
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Ibáñez (2011) destaca que la administración o gestión del esfuerzo o equipo humano 
resulta ser de gran relevancia para las organizaciones. Cuando las personas despliegan 
sus esfuerzos físicos y mentales a favor de las metas de la organización, esta marcha se 
conduce ordenadamente en miras del éxito y la prosperidad; de lo contrario de debilita 
y se conduce al fracaso.  
De ahí la importancia de gestionar en las organizaciones adecuada y efectivamente el 
desarrollo asociado a elección, valoración de los colaboradores para generar mejores 
resultados de la satisfacción en el trabajo (Oni-Ojo, Salau, Dirisu y Waribo, 2015). 
Por su parte, Cuesta (2015) señala que el objetivo de la gestión humana o gestión de 
recursos humanos es el trabajo con las personas, las cuales poseen y portan saberes o 
conocimientos dentro y fuera de la organización. Por esta razón ha surgido la gestión 
del conocimiento para conocer y analizar con más profundidad los tipos de 
conocimientos generados por las personas.  
Las dimensiones del estudio de la gestión del talento humano, según Chiavenato (2009) 
comprenden:  
La primera etapa de una empresa es la admisión que sirve para gestionar personas que 
comprende realizar actividades de selección y reclutamiento de candidatos para uno o 
más cargos dentro de la organización. Es el proceso de atracción de candidatos o 
talentos.  Este proceso suele variar de acuerdo a las metodologías empleadas por las 
organizaciones pudiendo utilizar el reclutamiento interno o externo o una selección 
basada en entrevistas orales o escritas, test de representación, pruebas de aptitud 
académica (Chiavenato, 2009). 
La aplicación comprende el plan función laborales para poder admitir a los individuos 
en las organizaciones, así como las actividades de orientación, acompañamiento del 
desempeño; en otras palabras comprende el diseño de cargos en el que se delimita y 
detallas las responsabilidades y funciones para cada cargo de acuerdo a la estructura 
funcional de la organización; así como la evaluación del desempeño en el que se realiza 
una medición tanto cuantitativa como cualitativa de la eficacia de  las actividades y 
responsabilidades mostradas por los trabajadores, de ahí que los resultados de esta 
evaluación sea fundamental para los distintos procesos (Chiavenato, 2019).   
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La compensación de personas comprenden las actividades de motivación e incentivo 
para generar satisfacción en los trabajadores como las remuneraciones o salarios que 
constituye el pago por el trabajo realizado, los beneficios o prestaciones sociales como 
seguro médico, seguro de vida, gratificaciones, vacaciones, etc., y servicios sociales 
como las guarderías infantiles, la agencia de cuidados a personas de la tercera edad, 
reconocimiento por gastos de reubicación, suplemento por servicios comunitarios. Las 
recompensas contribuyen al incremento de la responsabilidad y motivación del 
colaborador para que se identifique con la organización, con su trabajo, con su equipo 
humano para generar valor en el trabajo a través de una adecuada orientación al cliente, 
etc.  (Chiavenato, 2009).   
Para Klingner (2012) la compensación incluye el sueldo o remuneración recibida por 
parte del trabajador que incluye valores monetarios o no monetarios, los cuales son 
establecidos por las políticas de la empresa. 
El cuarto proceso es el desarrollo de personas que comprende no solo ofrecer 
oportunidades para que los colaboradores adquieran nuevos conocimientos, capacidades 
y destrezas, sino que cuenten con las herramientas y estrategias para que desarrollen 
habilidades superiores como resolución de problemas, modificar comportamientos que 
le permitan enriquecer su personalidad, así como lograr la eficiencia en el trabajo 
(Chiavenato, 2009). 
Para Perry (2013) el desarrollo de personas comprende las acciones, planes o programas 
que planifican y ejecutan las organizaciones para desarrollar a sus empleados en los 
aspectos cognitivos y laborales que son indispensables para elevar la productividad de 
sus trabajadores. 
En este sentido el desarrollo del colaborador implica que la organización planifique y 
ejecute actividades para mejorar el desempeño y rendimiento laboral, así como prepara 
al trabajador para enfrentar nuevos retos en el trabajo y pueda desempeñar nuevos roles 
en la organización (Dolan, Valle, Jackson y Randall, 2015). 
El quinto proceso el mantenimiento o retención de personas comprende la generación 
de condiciones físicas, tecnológicas y psicológicas que les permitan a los trabajadores 
laborar en un ambiente agradable. Incluye actividades como el control disciplinar, 
10 
 
acciones de seguridad ocupacional, acciones para asegurar la calidad de vida del 
trabajador, acciones para fortalecer las relaciones entre y con los trabajadores, entre 
otras (Chiavenato, 2009). 
Es necesario emplear dentro de las organizaciones estrategias para retener al personal 
con un ambiente favorable con la finalidad de mantenerlos en el trabajo (Dolan et al., 
2015). 
El sexto proceso es el monitoreo de personas relacionado con la aplicación de personas 
en el sentido que también se propone acompañar y orientar el desempeño en las 
diferentes actividades de los colaboradores. Este proceso se fundamenta en el sistema 
de información de los trabajadores que permite tener información real y útil respecto al 
número de trabajadores, sus remuneraciones, horarios de ingreso y salida, otorgamiento 
de beneficios laborales y otro tipo de información útil para la gestión de personas 
(Chiavenato, 2009). 
En general cuando son gestionados de forma correcta y estratégica los diferentes 
mecanismos de gestión de las personas o talentos contribuyen al desarrollo y despliegue 
organizacional, desarrollar las competencias de los trabajadores, proporcionar un 
ambiente con condiciones óptimas para el trabajo genera satisfacción en los 
colaboradores y por ende se contribuye al desarrollo global de la organización (Sanabria, 
2012). 
En lo que respecta a la variable rotación del personal, a nivel de las organizaciones uno 
de los problemas más preocupantes para directivos y gerentes es el incremento de las 
salidas del recurso humano o rotación de personal lo cual genera nuevas admisiones de 
personas al trabajo con la finalidad de que la empresa siga operando y desarrollando sus 
actividades normales (Salazar, 2016, p. 26). 
Olivas y Bondarouk (2013) destacan que el análisis del problema de la rotación o 
movimientos de los empleados en las organizaciones resulta ser de gran relevancia e 
impacto para las empresas debido a que representa costos de tipo económico y de tipo 
estructural que genera resultados negativos no solo a la gestión realizada por el área de 
recursos humanos, sino también a la organización en su conjunto. 
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Cabe destacar que los términos rotación de recursos humanos o rotación del personal 
hacen referencia a la variación de la cantidad de personas, en relación al número 
promedio de integrantes o miembros de la organización, que ingresan o salen de una 
organización. Su medición se realiza a través de índices de rotación, mensual, trimestral, 
semestral o anual, lo cual permite a la organización hacer un diagnóstico y predicción 
de este fenómeno que afecta su desarrollo (Chiavenato, 2011). 
Ibáñez (2011) señala que en las organizaciones la rotación del personal permite una 
renovación a las actividades laborales con el cambio o movilización de las personas, que 
les permite nuevas experiencias de trabajo y capacitación laboral continua, así como en 
determinadas circunstancias reduce la preocupación por mantener o retener a 
trabajadores valiosos para la organización. 
La rotación de personal se define como el proceso de salida de algunos colaboradores 
de una organización y la entrada de otras personas para suplirlos en los puestos de 
trabajo que ocupaban. Esta salida puede ser: voluntaria cuando es el colaborador quien 
toma la decisión de retirase de la organización, por renuncia cuando el colaborador toma 
la decisión de abandonar la empresa o bien por insatisfacción laboral o por encontrar 
atractivas otras ofertas o propuesta de trabajo de otras organizaciones; o por despido 
cuando la organización decide retirar o suspender la relación laboral con el colaborador 
(Chiavenato, 2009, p. 91). 
Aguilar (2015) señala que las causas asociadas a la rotación del personal se dividen en 
dos grupos: el salario, por cuanto tiene que ver con el contento del trabajador, de ahí 
que cuando la empresa no ofrece un salario acorde al desempeño y a la eficiencia en las 
tareas por parte de los colaboradores, ello puede generar, en la mayoría de los casos la 
renuncia de los trabajadores, especialmente de los más talentosos; y, las condiciones de 
trabajo que deben ser las adecuadas y óptimas para los colaboradores; por ello ha de 
caracterizarse por tener espacios saludables, buena iluminación, sistemas de seguridad 
para la prevención y atención de riesgos, etc.; de no ser así puede ser una causa asociada 
a la rotación de personal. 
También se puede precisar que en las organizaciones, la rotación es causada por factores 
intrínsecos como  las condiciones del trabajo, la implementación de la política de 
personal  adoptadas por la empresa y la capacidad de los gerentes o administradores de 
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la organización, factores externos como las situaciones coyunturales del mercado, o los 
factores personales relacionados con la personalidad de los colaboradores, condiciones 
familiares, sociales, culturales y sus hábitos, los cuales generan influencia en los 
comportamientos y actitudes de los colaboradores (Andrade, 2009).  
Debe precisarse que las organizaciones han de tener en cuenta la satisfacción de las 
personas en el trabajo en relación a las condiciones laborales, aspecto clave para la 
estabilidad emocional de las actitudes y comportamientos de los colaboradores (Garcia 
y Edel, 2016). 
Otras de las causas de la rotación son las inadecuadas políticas de trabajo relacionadas 
con las escalas remunerativas, los sistemas de beneficios, las bajas oportunidades de 
desarrollo profesional, las relaciones humanas, las políticas para reclutar y seleccionar 
al personal y los programas de inducción y entrenamiento al personal nuevo (Milán, 
2006). 
Respecto a las formas de rotación en la empresa, Chiavenato (2011) trata a la rotación 
del personal como movimientos del personal que están referidos a los flujos o cambios 
permanentes de las personas al interior de la empresa o institución, las cuales se 
producen por las transferencias de empleados, ascensos y promociones, por despidos o 
por cese laboral señala que estas son:  
La rotación interna está referida al cambio o movilidad del personal dentro de la misma 
empresa, dentro de la misma área de trabajo o entre diferentes áreas de trabajo, es decir 
implica el cambio de puesto o de función del trabajador sin que este salga de la empresa. 
Esta rotación puede deberse a diferentes razones, cambiar de rutina al trabajador, 
enfrentarlo a situaciones nuevas o ubicarlo en el puesto donde mejor se pueda 
desempeñar.  Las modalidades de este tipo de retención son:  
Las transferencias o cambios de un puesto a otro, lo cual no supone un mejor puesto o 
jerarquía o una mejora en la remuneración. Este mecanismo de movimiento del personal 
implica la reestructuración de la organización mediante la formación de una nueva área 
de trabajo o la cancelación lo cual genera un cambio en el puesto laboral mediante una 
reubicación del trabajador en otra área de trabajo, pero dentro del mismo nivel o rango 
jerárquico (Chiavenato, 2011). 
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Los ascensos que son cambios que implican ocupar puestos de mayor importancia o 
nivel estructural y remunerativo. Es un movimiento de personal que ocurre de forma 
vertical: una persona que ocupa un lugar de menor jerarquía dentro de una empresa se 
designa, por mérito o por confianza, a ocupar un puesto en un nivel más alto dentro de 
la misma organización, lo que implica, por lo general mejor salario y beneficios 
laborales. Representa para el empleado ascendido una forma de crecimiento y desarrollo 
profesional y laboral (Chiavenato, 2011). 
Las promociones que son cambios de categorías que sí suponen incrementos salariales, 
pero no implican un cambio de nivel jerárquico; y, los descensos que consiste en 
cambiar de un puesto determinado a otro de menor jerarquía (Chiavenato, 2011). 
La otra dimensión es la rotación externa que está referida a las actividades de entrada y 
salida de colaboradores dentro de una organización sea por motivos justificables como 
incapacidad física o psicológica del trabajador, problemas familiares, jubilación o 
renuncia del trabajador o por causas generadas por la misma organización como: la 
incorrecta selección de personal o despido (Chiavenato, 2011). 
La rotación externa puede adoptar las siguientes modalidades: rotación voluntaria 
cuando el colaborador, al considerar que su trabajo no es satisfactorio, decide por 
motivos personales o profesionales dar fin a su relación laboral con la organización; la 
rotación voluntaria inevitable cuando el trabajador decide abandonar la organización sin 
que la empresa o los directivos puedan hacer nada por controlar esta salida; y la rotación 
involuntaria cuando, por motivos de necesidad económica o por una mala relación entre 
la organización y el colaborador, se deberá dar por concluida la relación laboral entre el 
empleado y su empleador. Dentro de este tipo de rotación se encuentra la separación por 
jubilación que se produce cuando el trabajador cumple una edad determinada de acuerdo 
a ley lo que implica culminar con sus actividades laborales (Chiavenato, 2011). 
El problema de estudio fue ¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y 
rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019? 
La justificación del estudio desde un criterio teórico permitió realizar una 
sistematización de los aportes teóricos y metodológicos de la administración del talento 
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que permitió al investigador poder construir el cuerpo teórico relevante para su trabajo 
de investigación. 
La relevancia social de la investigación se justificó en la medida en que aporto a los 
directivos de la organización con información diagnóstica de los procesos de gestión del 
talento humano, esto benefició a que los trabajadores identifiquen los factores asociados 
con los índices de rotación del personal de ventas de la empresa.  
La relevancia práctica de la presente investigación se justificó en la medida en que 
permitió a los directivos de tiendas EFE verificar cuales son los factores más relevantes 
en las actividades de gestión del talento que se relacionan con los índices de rotación 
del personal de la empresa. 
 Para recoger información estadística se elaboró instrumentos de investigación que 
dinamizaron la recogida de la data respecto a las dimensiones e indicadores de la gestión 
del talento humano y las causas o factores asociados a la rotación del personal de 
acuerdo al perfil de los trabajadores que laboran en empresas comerciales de este rubro. 
Se consideró la siguiente hipótesis de investigación:  
Hi: Existe relación entre la gestión del talento humano y la rotación del personal en 
Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y la rotación del personal en 
Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
El objetivo general del estudio fue determinar la relación entre la gestión del talento 
humano y rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Como objetivos específicos: 
- Identificar el nivel de gestión del talento humano en Tiendas EFE- Chimbote, 
2019. 
- Identificar el nivel de rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
- Analizar la relación entre la gestión del talento humano y las dimensiones de la 





2.1 Tipo y diseño de investigación  
El diseño aplicado fue no experimental porque esta información de las variables, 
se recogió de forma independiente, sin que hayan sido controladas o expuestas a 
manipulación del investigador (Hernández, Mendoza, Méndez y Cuevas, 2017). 
Además, por recogerse información en un tiempo determinado como lo es el año 
2019 también se aplicó el diseño trasversal (Hernández et al., 2017). 
El tipo o nivel de estudio corresponde al descriptivo porque se presentó 
información de los atributos de las variables (Hernández et al., 2017) y 
correlacional porque a través de procedimientos estadísticos se comprobó si existe 
o no relación entre las variables de estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 
Esquema del diseño de investigación 
 
     
M: Muestra 
01: medición de variable “Gestión del talento humano” 
02: medición de la variable “rotación del personal” 
r: relación 
Según su enfoque se ubica en la ruta cuantitativa en la medida que la medición se 
realizó numéricamente, de forma objetiva a partir de los datos recopilados los 
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2.2 Operacionalización de variables 
 




Es el proceso organizacional que 
comprende una serie de políticas, 
estrategias orientados a 
seleccionar, motivar, desarrollar 
dirigir, compensar y evaluar a las 
personas dentro de las 
organizaciones (Chiavenato 
2009, p. 9). 
 
Proceso orientado a la 
motivación, dirección y 
evaluación de las personas en la 
organización. Se midió a través 
de un cuestionario a partir del 
análisis de las dimensiones; 
admisión, aplicación, 
compensación, desarrollo, 
mantenimiento y monitoreo de 
personas en la organización. 
Admisión  Selección del personal Ordinal 
 
Muy bueno: 78- 90 
Bueno: 63 - 77 
Regular: 48 - 62 
Malo: 33 - 47 
Muy malo: 18 - 32 
 
Reclutamiento de personal 
Aplicación  Diseño del cargo 
Evaluación de desempeño 
Compensación  Remuneración  
Beneficios 
Servicios sociales 
Desarrollo  Actividades de capacitación 
Actividades de desarrollo 
profesional 
Mantenimiento Actividades de disciplina 
Actividades de seguridad laboral 
Actividades para la calidad de vida 
Monitoreo  Uso de sistema de información 
Rotación del 
personal 
Variación de la cantidad de 
personas, en relación al número 
promedio de integrantes o 
miembros de la organización, 
que ingresan o salen de una 
organización (Chiavenato, 
2011). 
Proceso de salida o movilidad del 
personal en una organización. Se 
midió a través de un cuestionario 
a partir del análisis de las 
dimensiones rotación interna y 
rotación externa. 
Rotación interna Transferencias Ordinal 
 
Muy bueno: 52 - 60 
Bueno: 42 - 51 
Regular: 32 - 41 
Malo: 22 - 31 





Rotación externa Rotación laboral voluntaria 
Rotación laboral voluntaria 
inevitable 
Rotación laboral involuntaria 
Las dimensiones de la gestión del talento humano se sustentan en Chiavenato (2009) y las de rotación en Chiavenato (2011). 
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2.3 Población, muestra y muestreo 
Carrasco (2009) define a la población como el grupo de elementos o unidades que 
han de analizarse o estudiarse en un determinado espacio o escenario sujeto a 
investigación (p. 236).   
La población estuvo conformada por 40 trabajadores de Tiendas EFE Chimbote 
2019. 
Debido a que la población es pequeña se trabajó con una muestra censal.  
Se empleó una muestra censal porque la muestra es igual al total de la población 
la cual en cantidades es pequeña y no se necesita aplicación de fórmula estadística 
para su determinación (Hernández, 2014).   
Unidad de análisis: Trabajador de Tiendas EFE Chimbote-2019. 
Criterios de inclusión  
Trabajadores activos de tiendas EFE. 
Trabajadores de tiendas EFE de la ciudad de Chimbote. 
Criterio de exclusión 
Se excluyeron de la muestra a los trabajadores cesantes de tiendas EFE y a los 
trabajadores de Tiendas EFE de otras provincias 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizó es la encuesta para la recogida de datos. Lo cual permite 
realizar los procesos de indagación y se diseñan de acuerdo a los propósitos y 
metas de la investigación (Niño, 2011, p. 63).  
El instrumento que se empleó es el cuestionario. Estuvo compuesto por preguntas 
cuyo propósito es realizar la medición descriptiva y analítica del contenido de las 
variables. Se empleó la escala de Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, 
ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, completamente de acuerdo) como 
opciones de respuesta.  
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Validez y confiabilidad de instrumentos 
En investigación, la validez permite medir la efectividad del instrumento para 
realizar la medición del contenido o amplitud de las variables y sus dimensiones 
(Hernández et al., 2014).  
Se determinó la validez o efectividad de los instrumentos para la medición de las 
variables y sus respectivas dimensiones e indicadores a través de expertos o 
criterio de jueces. En esta actividad participaron un metodólogo y dos especialistas 
en recursos humanos quienes evaluaron la calidad de los instrumentos, 
indicadores, dimensiones de las variables de estudio y permiten comprobar los 
objetivos de esta investigación.  
El procedimiento estadístico de la confiabilidad permitió comprobar que los 
instrumentos aplicados a una prueba piloto de 10 a 15 sujetos diferentes a los 
sujetos muestrales, mediante la aplicación del alfa de Cronbach, arrojando el 
resultado de α=0.847 para gestión del talento y α=0.821 para el instrumento de 
rotación se comprobó la fiabilidad de la aplicación de estos dos instrumentos.  
(Hernández y Mendoza, 2018) 
2.5    Procedimiento 
Se procedió a la aplicación de los instrumentos, previa autorización del gerente de 
Tienda EFE Chimbote, a la muestra de estudio en un mismo tiempo considerando 
para su administración en el horario de culminación de la jornada laboral de los 
colaboradores a fin de no interrumpir con sus actividades laborales.  Se utilizó las 
fuentes de datos de tipo primarias mediante las encuestas. Posteriormente se 
procedió al levantamiento de la base de datos que sirvieron como fuente para la 
elaboración del procesamiento estadístico de la información.  
2.6   Método de análisis de datos 
Se emplearon estadísticos descriptivos con tablas estadísticas que a través de 
valores numéricos en frecuencias y porcentajes permitieron sistematizar los 
resultados encontrados tras la aplicación de los instrumentos. 
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Se empleó el análisis inferencial para presentar tablas cruzadas para la relación de 
los niveles para las dos variables de estudio; y para la correlación se empleó la 
prueba de significancia (cuando se acerca a 1) es positiva o negativa cuando está 
debajo de 0 (Hernández et al., 2014, p. 305). 
2.7 Aspectos éticos  
Para el informe de investigación y su ejecución implicó la aplicación de los 
aspectos éticos como el respeto a los derechos de los informantes, ofreciendo un 
trato justo y protegiendo su identidad, el respeto a la propiedad intelectual de 
autores e investigadores con las citas y referencias de acuerdo a las normas APA, 
6ª edición. Se utilizó la objetividad para la presentación de los datos estadísticos y 
























Determinar la relación entre la gestión del talento humano y rotación del personal en Tiendas 
EFE- Chimbote, 2019. 
Tabla 1 
Coeficiente de correlación entre Gestión del talento humano y Rotación del personal. 
 




Rho de Spearman 
Gestión del talento 
humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,752** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Rotación del personal 
Coeficiente de correlación ,752** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Nota: La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Descripción:  
Existe evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula (0.000 < 0.05), por lo tanto, 
podemos afirmar que la gestión del talento humano tiene un efecto altamente significativo 
en la rotación del personal. Asimismo, el coeficiente Rho de 0.752 indica que existe una 























Gestión del talento humano y rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Rotación de personal 
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 




Muy malo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
Malo 0 0% 13 32% 3 8% 0 0% 0 0% 16 40% 
Regular 0 0% 3 8% 14 35% 2 5% 0 0% 19 48% 
Bueno 0 0% 0 0% 1 2% 4 10% 0 0% 5 12% 
Muy bueno 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 
                                   Total 0 0% 16 40% 18 45% 6 15% 0 0% 40 100% 
Elaboración propia 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Descripción:  
El 45% del personal de Tiendas EFE tienen un nivel regular en rotación de personal, el 40% 
tiene un nivel malo y el 15% es bueno, el 48% del personal de Tiendas EFE opinan que la 
gestión del talento humano es regular, un 40% de ellos que opina que el nivel es malo y solo 

















Objetivo específico N° 1: Identificar el nivel de Gestión del talento humano en Tiendas 
EFE- Chimbote, 2019. 
Tabla 3 
Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de Gestión del talento humano en 
Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Gestión del talento humano 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 16 40,0 
Regular 19 47,5 
Bueno 5 12,5 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Figura 1: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de Gestión del talento 
humano en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 3 
Descripción:  
El 47,5% (19) de los colaboradores encuestados brindaron su opinión sobre Gestión del 
talento humano que se encuentra en un nivel regular y el 40% (16) indicó que está en un 
nivel medio.  





Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Admisión” de los 
trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Nivel de dimensión "Admisión" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 14 35,0 
Regular 13 32,5 
Bueno 13 32,5 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 




Figura 2: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Admisión” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 4 
Descripción:  
El 35% (14) de los trabajadores brindaron su opinión sobre “admisión” que se encuentra en 







Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Aplicación” de los 
trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Aplicación" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 13 32,5 
Regular 15 37,5 
Bueno 12 30,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 3: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Aplicación” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 5 
Descripción:  
El 37,5% (15) de los trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre “aplicación” que 






Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Compensación” de 
los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Compensación" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 9 22,5 
Regular 28 70,0 
Bueno 3 7,5 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 4: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión 
“Compensación” de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 6 
Descripción:  
El 70% (28) de los trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre “compensación” 






Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Desarrollo” de los 
trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Desarrollo" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 6 15,0 
Regular 21 52,5 
Bueno 11 27,5 
Muy bueno 2 5,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 5: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Desarrollo” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 7 
Descripción:  
El 52,5% (21) de trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre “desarrollo” que se 






Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Mantenimiento” de 
los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Mantenimiento" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 7 17,5 
Regular 27 67,5 
Bueno 6 15,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019.  
 
Figura 6: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión 
“Mantenimiento” de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 8 
Descripción:  
El 67,5% (27) de trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre “mantenimiento” que 






Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Monitoreo” de los 
trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Monitoreo" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 6 15,0 
Regular 22 55,0 
Bueno 12 30,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 7: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Monitoreo” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 9 
Descripción:  
El 55% (22) de trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre “monitoreo” que se 





Objetivo específico N° 2: Identificar el nivel de Rotación de personal en Tiendas EFE- 
Chimbote, 2019. 
Tabla 10 
Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de Rotación de personal en Tiendas 
EFE- Chimbote, 2019. 
 
Rotación de personal 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 16 40,0 
Regular 18 45,0 
Bueno 6 15,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 8: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de Rotación de personal en 
Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 10 
Descripción:  
El 45% (18) de trabajadores encuestados brindaron su opinión sobre Rotación del personal 
que se encuentra en un nivel regular y el 40% (16) manifestó que está en un nivel malo. 





Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Rotación interna” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
Nivel de dimensión "Rotación interna" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 17 42,5 
Regular 19 47,5 
Bueno 4 10,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 9: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Rotación 
interna” de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 11 
Descripción:  
El 47,5% (19) de los trabajadores brindaron su opinión sobre “Rotación interna del personal” 






Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Rotación externa” 
de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Nivel de dimensión "Rotación externa" 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy malo 0 0,0 
Malo 23 57,5 
Regular 15 37,5 
Bueno 2 5,0 
Muy bueno 0 0,0 
 Total 40 100,0 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Figura 10: Opinión de los trabajadores encuestados sobre el nivel de dimensión “Rotación 
externa” de los trabajadores en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Fuente: Tabla 12 
Descripción:  
El 57,5% (23) de los trabajadores brindaron su opinión sobre “Rotación externa del 






Objetivo específico N° 3: Analizar la relación entre la gestión del talento humano y las 
dimensiones de la rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Tabla 13 
Relación de Gestión del talento humano con la dimensión “Rotación interna” del 
personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Gestión del talento 
humano 
Nivel de dimensión 
"Rotación interna" 
Rho de Spearman 
Gestión del talento humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,729** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Nivel de dimensión 
"Rotación interna" 
Coeficiente de correlación ,729** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Nota: La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Descripción:  
El coeficiente rho de Spearman es 0.729 lo que significa una correlación positiva alta entre 
la variable Gestión del talento humano y la dimensión Rotación interna. Asimismo en la 
significancia se obtuvo que p=0.000 siendo menor a 0,05, permitiéndonos comprobar la 


















Relación de Gestión del talento humano con la dimensión “Rotación externa” del 
personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
Gestión del talento 
humano 
Nivel de dimensión 
"Rotación externa" 
Rho de Spearman 
Gestión del talento humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,683** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
Nivel de dimensión 
"Rotación externa" 
Coeficiente de correlación ,683** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Nota: La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Descripción:  
El coeficiente rho de Spearman es 0.683 lo que significa una correlación positiva moderada 
entre la variable Gestión del talento humano y la dimensión Rotación externa. Asimismo en 
la significancia se obtuvo que p=0.000 siendo menor a 0,05, permitiéndonos comprobar la 




















Matías (2018) concluyó mediante la significancia (0,000 menor a 0,05) y el coeficiente 
de Spearman (rho=0,896) que existe relación positiva alta y significativa entre la 
gestión del talento humano y la rotación del personal en la empresa estudiada (p. 81). 
Estos resultados se contrastan a los obtenidos en la tabla 1, donde los resultados de la 
significancia de 0,000 son menores a 0,005, entonces se acepta la hipótesis de estudio 
y se rechaza la hipótesis nula y en cuanto a rho= 0,752, lo que indica una correlación 
positiva alta entre las variables. Lo cual halla relación altamente significativa entre 
gestión del talento humano y rotación de personal en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
Moreno (2018) concluyó que en un 30,92% la gestión del talento humano presenta un 
nivel malo. Estos resultados se contrastan a los hallados en la tabla 3, donde se muestra 
que el 47,5% de los colaboradores encuestados, manifestaron que el nivel de Gestión 
del talento humano es regular y el 12,5% lo consideró buena. Por tanto, la percepción 
de la gestión del talento humano en la organización es negativa según la valoración de 
los trabajadores.    
 
Ricaldi (2018) concluyó que las dimensiones de la gestión del talento humano en 
admisión de personas, predomina el nivel malo con un 42.9%, en aplicación de 
personas predomina el nivel regular con un 57.1%, en la compensación de personas 
predomina el nivel malo con un 42.8%. Estos resultados se contrastan con los 
obtenidos en la tabla 4, la dimensión admisión fue valorada por los trabajadores 
encuestados en un nivel malo con 35%; en la tabla 5 con relación a aplicación fue 
valorada en un nivel regular con 37,5%; en la tabla 6, la dimensión compensación fue 
valorada en un nivel regular con 70%. Esto muestra que la organización presenta 
deficiencias en el proceso de gestión. 
 
Matías (2018) concluyó que el 64,7%, es medido en la percepción del índice de 
rotación. Estos resultados son similares a los hallados en la tabla 10, donde se muestra 
que el 45% de los colaboradores encuestados, manifestaron que el nivel de rotación   
es de nivel regular y el 15% lo consideró en el nivel bueno. Lo cual se haya una 




Salazar (2016) concluyó que el 45% de la rotación es regular dentro de la organización. 
Estos resultados presentan similitud a los obtenidos en la tabla 11 donde según los 
colaboradores manifestaron que la rotación interna está en un nivel regular con un 
47,5%. Lo cual se percibe negativamente la rotación de los colaboradores al interior 
de la organización. 
 
Medina y Soto (2017) concluyeron que la rotación del personal se refleja en el 
abandono o renuncia del trabajador y se encuentra en un nivel regular con un 48%.  
Estos resultados son similares a la tabla 12 que según los colaboradores, la rotación 
externa es de nivel malo con un 57,5%. Por lo tanto, debido a las deficiencias 
organizacionales relacionadas con los procesos de gestión de personas está originando 
que los trabajadores opten por la búsqueda de mejores condiciones de trabajo y por 
retirarse de la organización. 
Matías (2018) concluyó que coeficiente de Spearman y la significancia (rho=0,896 y 
p menor a 0,05) que existe relación positiva alta y significativa entre la gestión del 
talento humano y la rotación del personal. Estos resultados se corroboran con los 
obtenidos en la tabla 12 donde se muestra que existe correlación positiva alta entre 
gestión del talento humano y la dimensión rotación interna (rho=0.729); y en la tabla 
14 donde se muestra que existe una correlación positiva moderada entre gestión del 
talento humano y la dimensión rotación externa (rho=0.683). Por tanto, se concluye 
que la gestión del talento humano en la empresa estudiada afecta la valoración de las 
formas de rotación del personal por parte de los trabajadores; de ahí que existe la 
necesidad de implementar mejoras en la gestión del talento para disminuir los casos 












1. Se determinó que existe evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula 0.000 
< 0.05), por lo tanto podemos afirmar que la gestión del talento humano tiene un 
efecto altamente significativo en la rotación del personal. Asimismo, el coeficiente 
Rho de 0.752 indica que existe una correlación positiva alta entre las variables de 
estudio (Tabla 1). 
2. Se analizó la gestión del talento humano en Tiendas EFE- Chimbote donde se 
identificó que el 47,5% de los colaboradores encuestados, manifestaron que la 
Gestión del talento humano es de nivel regular y el 12,5% lo consideró en un nivel 
bueno. Esto significa, que existe una percepción negativa en cuanto a los resultados 
de la gestión del talento humano en la organización por parte de los trabajadores. 
Asimismo, respecto a sus dimensiones: admisión fue de nivel malo con 35%; con 
relación a planificación fue regular con 37,5%; en compensación nivel regular con 
70%; desarrollo nivel regular con 52,5%; mantenimiento nivel regular con 67,5%; 
monitoreo nivel regular con 55%. Esto muestra que la organización presenta 
deficiencias en la aplicación de los diferentes procesos de la gestión de personas 
(tablas 3, 4, 5, 6, 7, 8 y 9). 
3. Se analizó, la rotación del personal en Tiendas EFE- Chimbote, donde se identificó 
que el 45% de los colaboradores, valoraron la rotación como regular el 15% lo 
consideró buena. Esto significa, que existe una percepción negativa del personal 
respecto a la rotación de los trabajadores dentro de la organización. Asimismo, 
respecto a sus dimensiones: rotación interna fue de nivel regular con 47,5%; y en 
la dimensión rotación externa fue de nivel malo con un 57,5%. Esto muestra que 
en la organización existe insatisfacción del personal respecto a los diferentes casos 
de rotación o movimientos de los trabajadores, lo cual refleja la necesidad de 
implementar mecanismos de retención (tablas 10, 11 y 12). 
4. Por último, se determinó que existe relación entre la variable gestión del talento 
humano y las dimensiones de la variable rotación del personal, en donde se obtuvo 
una correlación positiva alta entre gestión del talento humano y la dimensión 
rotación interna (rho=0.729), así como una correlación positiva moderada entre 
gestión del talento humano y la dimensión rotación externa (rho=0.683) (tablas 




- Debido a que existe relación entre gestión del talento humano y la rotación del 
personal, se recomienda al gerente de Tiendas EFE Chimbote, implementar dentro 
de los procesos de gestión del talento humano, políticas de incentivos no salariales y 
de reconocimiento a la labor de los colaboradores en función de los resultados en las 
ventas para reducir la rotación de su personal. 
- En base a que los resultados de la valoración de la gestión del talento humano son 
regulares, se recomienda al gerente de Tiendas EFE Chimbote realizar mejoras en el 
proceso de selección del personal, cumpliendo con la selección adecuada en función 
de las competencias requeridas para el puesto, así como implementar mejoras en el 
proceso de evaluación del desempeño, el cual ha de ser integral en relación a 
conocimientos, habilidades y actitudes para el puesto y no solo en relación al 
cumplimiento de las cuotas de ventas. 
- Debido a que el nivel de rotación en la empresa es regular, se recomienda al gerente 
de Tiendas EFE Chimbote implementar estrategias efectivas basadas en incentivos 
no económicos, como un mejor trato, sistema de reconocimientos en función del alto 
desempeño con la finalidad de disminuir los casos de rotación del personal. 
- Debido a que se comprobó relación entre la variable gestión del talento y las 
dimensiones de la rotación del personal, se recomienda al gerente, la implementación 
de talleres de motivación y fortalecimiento de los procesos de gestión de personas a 
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Anexos 
Anexo 1: Matriz de consistencia 
Problema de 
investigación 
Objetivos Variable Definición 
conceptual 
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humano y rotación 





▪ Identificar el 




Chimbote,  2019. 
▪ Identificar el 
nivel de  rotación 
del personal en 
Tiendas EFE- 
Chimbote,  2019. 
▪ Analizar la 
relación entre la 
gestión del 
talento  humano y 
las dimensiones 
de la  rotación del 
personal en 
Tiendas EFE- 




Es el proceso 
organizacional que 






compensar y evaluar 
a las personas dentro 
de las organizaciones 
(Chiavenato 2009, p. 
9). 
 
Proceso orientado a la 
motivación, dirección y 
evaluación de las 
personas en la 
organización. Se midió a 
través de un cuestionario 






monitoreo de personas en 
la organización. 
Admisión  Selección del personal 1, 2 Ordinal 
 
Muy bueno: 78- 90 
Bueno: 63 - 77 
Regular: 48 - 62 
Malo: 33 - 47 
Muy malo: 18 - 32 
 
Reclutamiento de personal 3 
Aplicación  Diseño del cargo 4 
Evaluación de desempeño 5, 6 
Compensación  Remuneración  7, 8 
Beneficios 9 
Servicios sociales 10 
Desarrollo  Actividades de 
capacitación 
11 
Actividades de desarrollo 
profesional 
12 
Mantenimiento Actividades de disciplina 13 
Actividades de seguridad 
laboral 
14 
Actividades para la 
calidad de vida 
15, 16 





Variación de la 
cantidad de 
personas, en relación 
al número promedio 
de integrantes o 
miembros de la 
organización, que 
ingresan o salen de 
una organización 
(Chiavenato, 2011). 
Proceso de salida o 
movilidad del personal en 
una organización. Se 
midió a través de un 
cuestionario a partir del 
análisis de las 
dimensiones: rotación 




Transferencias 1, 2 Ordinal 
 
Muy bueno: 52 - 60 
Bueno: 42 - 51 
Regular: 32 - 41 
Malo: 22 - 31 
Muy malo: 12 - 21 
 
Ascensos 3, 4 
Promociones 5 
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Anexo 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Estimado(a) colaborador: 
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de gestión del talento humano 
en Tiendas EFE- Chimbote, 2019.  
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del nivel de gestión del talento humano 












































































































1. ¿Se cuenta con un procedimiento para desarrollar la 
selección de personal que es de conocimiento de 
todo el personal? 
    
 
2. ¿Se realiza un proceso de selección del personal que 
permite captar al personal con las competencias 
requeridas para el puesto? 
    
 
3. ¿Se utilizan diferentes mecanismos para atraer a los 
mejores candidatos para sus puestos de ventas? 










4. ¿Las actividades laborales están diseñadas de 
acuerdo a los cargos o puestos dentro de la 
empresa? 
    
 
5. ¿Se realiza una evaluación sistemática y periódica 
del desempeño de los trabajadores? 
     
44 
 
6. ¿Se informa los resultados de la evaluación del 
desempeño de los colaboradores con el propósito de 
superar las limitaciones identificadas? 














7. ¿La remuneración es atractiva para los 
trabajadores? 
     
8. ¿Se implementan mejoras salariales de acuerdo a la 
productividad y mejor desempeño del personal? 
     
9. ¿Se otorgan beneficios laborales más atractivos que 
los otorgados por las empresas de la competencia?  
     
10. ¿Se cuenta con servicios sociales que benefician al 
personal como servicios de guardería infantil, 
cuidado a personas de la tercera edad? 













11. ¿Las capacitaciones contribuyen a mejorar los 
resultados de las actividades desarrolladas por el 
personal?  
    
 
12. ¿Se realizan actividades de desarrollo profesional 
para el personal con el fin de fortalecer sus 
competencias laborales? 















13. ¿Se alienta y garantiza el cumplimento de las 
normas disciplinarias en el desarrollo de las 
actividades laborales?  
    
 
14. ¿Se implementan medidas de seguridad para 
proteger y garantizar la salud y bienestar del 
personal?  
    
 
15. ¿Se realizan actividades de integración y de trabajo 
en equipo para motivar la satisfacción personal de 
los trabajadores? 
    
 
16. ¿Considera que la empresa brinda las condiciones de 
trabajo adecuadas (infraestructura física, 
tecnológica, buen clima laboral, etc.) que garantiza 
una mejor calidad de vida para el personal?   











17. ¿Se acompaña y orienta el desempeño en las 
diferentes actividades de los colaboradores? 
     
18. ¿Se cuenta con un sistema de información 
actualizado y dinámico del número de trabajadores, 
sus remuneraciones, horarios de ingreso y salida, 
otorgamiento de beneficios laborales y otro tipo de 
información útil para la gestión de personas dentro 
de la organización? 





CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
1.1. Técnica: Encuesta 
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario 
1.3. Lugar: Chimbote 
1.4. Forma de aplicación: Individual 
1.5. Autores: Andy Gabriel Angeles Polo 
     Philliph Nelson Oloya Gómez 
1.6. Medición: Gestión del talento humano 
1.7. Administración: Personal de Tiendas EFE de Chimbote 
1.8. Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de gestión del talento 
humano en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
. III.-INSTRUCCIONES: 
1. El cuestionario sobre gestión del talento humano consta de 18 ítems correspondiendo 3 a 
la dimensión Admisión, 3 a la dimensión Aplicación, 4 a la dimensión Compensación, 2 
a la dimensión Desarrollo, 3 a la dimensión Mantenimiento, y finalmente 2 a la dimensión 
Monitoreo. 
2. El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Muy en desacuerdo (1), En 
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5), 
sumando un puntaje máximo de 90. 
3. Los niveles para describir la gestión del talento humano son: Muy bueno, bueno, regular, 
malo, muy malo 
 
IV.-MATERIALES:  
Cuestionarios sobre gestión del talento humano para ser desarrolladas por los colaboradores 




V.- VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et al. 
(2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, 
a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se emplearon como 
procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la temática de 
investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora 
de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se aplicó 
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del 
método Alpfa de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad 
que obtuvo del instrumento fue α= 0,847, resultado que a luz de la tabla de valoración e 
interpretación de los resultados de Alpfa de Cronbach se asume como una confiabilidad muy 
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria 
para su aplicación.  
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0,847 18 
 
VII. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Dimensiones Indicadores Items 
Admisión  Selección del personal 1, 2 
Reclutamiento de personal 3 
Aplicación  Diseño del cargo 4 
Evaluación de desempeño 5, 6 
Compensación  Remuneración  7, 8 
Beneficios 9 
Servicios sociales 10 
Desarrollo  Actividades de capacitación 11 
Actividades de desarrollo profesional 12 
Mantenimiento Actividades de disciplina 13 
Actividades de seguridad laboral 14 
Actividades para la calidad de vida 15, 16 
























78- 90 13 - 15 13 - 15 18 - 20 9 - 10 18 - 20 9 - 10 
Bueno 63 - 77 11 - 12 11 - 12 15 - 17 8 15 - 17 8 
Regular 48 - 62 9 - 10 9 - 10 12 - 14 7 12 - 14 7 
Malo 33 - 47 7- 8 7- 8 9 - 11 6 9 - 11 6 
Muy 
malo 



























CUESTIONARIO SOBRE ROTACIÓN DEL PERSONAL 
 
Estimado(a) colaborador: 
El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de rotación del personal en 
Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del nivel de rotación del personal en 



















































































































1. ¿Los cambios del personal de un puesto a otro en la 
misma área de trabajo suponen una mayor jerarquía 
laboral? 
     
2. ¿Los cambios del personal de un área a otra en el trabajo 
suponen mejoras salariales y mejoras en las condiciones 
de trabajo? 
     
3. ¿Los ascensos otorgados a los trabajadores son producto 
del buen rendimiento y méritos obtenidos en el trabajo? 
     
4. ¿Los ascensos otorgados al personal implican un cambio 
en la jerarquía laboral y un mejor salario? 
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5. ¿Las promociones otorgadas al personal implican un 
cambio en la jerarquía laboral y un mejor salario? 
     
6. ¿Los descensos del personal de un puesto de mayor 
jerarquía a uno menor son producto del deficiente 
rendimiento laboral del trabajador? 
     
7. ¿De manera permanente se realizan descensos del 
personal de un puesto de mayor jerarquía a uno de menor 
jerarquía? 
















8. ¿Consideras que las renuncias del personal obedecen 
principalmente al sistema salarial que perciben en esta 
organización? 
     
9. ¿Consideras que las renuncias del personal obedecen a la 
insatisfacción respecto a las diferentes condiciones de 
trabajo impuestas por la organización? 
     
10. ¿Cuándo el personal decide voluntariamente abandonar 
su trabajo, en la mayoría de los casos la empresa no 
puede evitar esta salida? 
     
11. ¿En la mayoría de los casos, la salida de los trabajadores 
se justifica en las deficiencias y bajo rendimiento del 
colaborador? 
     
12. ¿En la mayoría de los casos, la salida de los trabajadores 
corresponde a una decisión absoluta del empleador? 

















CUESTIONARIO SOBRE ROTACIÓN DEL PERSONAL 
 
I.- DATOS INFORMATIVOS: 
1.1. Técnica: Encuesta 
1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario 
1.3. Lugar: Chimbote 
1.4. Forma de aplicación: Individual 
1.5. Autores: Andy Gabriel Angeles Polo 
           Philliph Nelson Oloya Gómez 
1.6. Medición: Rotación del personal 
1.7. Administración: Personal de Tiendas EFE de Chimbote 
1.8. Tiempo de aplicación: 30 minutos 
 
II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
El objetivo del instrumento tiene como finalidad identificar el nivel de rotación del 
talento humano en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
. III.-INSTRUCCIONES: 
1. El cuestionario sobre rotación del personal consta de 12 ítems correspondiendo 7 a la 
dimensión Rotación interna, y finalmente 5 a la dimensión Rotación externa. 
2. El sistema de calificación para las dos dimensiones es: Muy en desacuerdo (1), En 
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5), 
sumando un puntaje máximo de 60. 




Cuestionarios sobre rotación del personal para ser desarrolladas por los colaboradores de 






V.- VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a juicio de expertos; esto según lo indican Hernández et al. 
(2014), a fin de analizar las proposiciones para comprobar si los enunciados están bien 
definidos en relación con la temática planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, 
a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Para la validación se emplearon como 
procedimientos la selección de los expertos, en investigación y en la temática de 
investigación. La entrega de la carpeta de evaluación a cada experto: cuadro de 
operacionalización de las variables, instrumento y ficha de opinión de los expertos; mejora 
de los instrumentos en función a las opiniones y sugerencias de los expertos. 
 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, test de relaciones interpersonales, se aplicó 
una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del 
método Alfa de Cronbach, citado por Hernández et al. (2014); el cálculo de confiabilidad 
que obtuvo del instrumento fue α= 0,821, resultado que a luz de la tabla de valoración e 
interpretación de los resultados de Alfa de Cronbach se asume como una confiabilidad muy 
fuerte, que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria 




VIII. EVALUACIÓN DEL INSTRUMENTO: 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Dimensiones Indicadores Items 
Rotación interna Transferencias 1, 2 
Ascensos 3, 4 
Promociones 5 
Descensos 6, 7 
Rotación externa Rotación laboral voluntaria 8, 9 
Rotación laboral voluntaria inevitable 10 
Rotación laboral involuntaria 11, 12 
 
PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 




Muy bueno 52 - 60 30 - 35 22 - 25 
Bueno 42 - 51 25 - 29 18 - 21 
Regular 32 - 41 19 - 24 14  - 17 
Malo 22 - 31 13 - 18 9 - 13 
Muy malo 12 - 21 7 - 12 5 - 8 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Nº de elementos 
0,821 12 
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CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre Gestión del Talento Humano” a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de una tienda comercial, sin 
afectar a la muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la confiabilidad a través del 
coeficiente del Alfa de Cronbach. Del análisis de los coeficientes se puede mostrar que para 
el cuestionario relacionado con la variable gestión del talento humano, esta alcanza un 0.851, 
esto nos indica que este cuestionario es confiable pudiendo ser usado inmediatamente para 
cualquier fin.   
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 
basada en los elementos 
tipificados 
N de elementos 
,847 ,851 18 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 















ITEM1 50,20 52,171 ,487 ,838 
ITEM2 50,80 53,171 ,390 ,842 
ITEM3 49,93 49,638 ,749 ,826 
ITEM4 49,80 54,457 ,424 ,842 
ITEM5 51,13 54,267 ,232 ,850 
ITEM6 50,00 54,000 ,518 ,840 
ITEM7 50,27 55,781 ,087 ,860 
ITEM8 50,13 47,552 ,670 ,827 
ITEM9 50,13 53,838 ,369 ,843 
ITEM10 50,87 52,981 ,352 ,844 
ITEM11 50,33 55,524 ,136 ,855 
ITEM12 49,93 47,067 ,805 ,820 
ITEM13 50,87 51,838 ,451 ,840 
ITEM14 50,33 52,810 ,495 ,838 
ITEM15 50,93 54,352 ,281 ,847 
ITEM16 49,87 53,410 ,442 ,840 
ITEM17 50,53 49,267 ,590 ,832 
ITEM18 50,60 46,686 ,723 ,823 
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CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA DE ROTACIÓN DEL PERSONAL 
Se aplicó una prueba piloto de “Cuestionario sobre Rotación del personal” a una muestra no 
probabilística por conveniencia de 15 trabajadores de una tienda comercial, sin afectar a la 
muestra de estudio, con el objetivo de viabilizar la confiabilidad a través del coeficiente del 
Alfa de Cronbach. Del análisis de los coeficientes se puede mostrar que para el cuestionario 
relacionado con la variable rotación del personal, esta alcanza un 0.851, esto nos indica que 
este cuestionario es confiable pudiendo ser usado inmediatamente para cualquier fin.   
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 
basada en los elementos 
tipificados 
N° de elementos 




 Media de la 













se elimina el 
elemento 
ITEM_1 33,07 24,841 ,443 ,725 
ITEM_2 33,36 24,093 ,393 ,731 
ITEM_3 32,93 25,764 ,603 ,721 
ITEM_4 33,21 22,181 ,613 ,699 
ITEM_5 33,43 28,418 ,007 ,772 
ITEM_6 33,14 28,901 ,019 ,759 
ITEM_7 33,21 23,720 ,439 ,725 
ITEM_8 33,57 23,187 ,482 ,718 
ITEM_9 33,79 25,566 ,397 ,731 
ITEM_10 33,43 29,187 -,070 ,775 
ITEM_11 33,14 21,209 ,781 ,675 
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Anexo 4: Base de Datos 
 
Base de datos de aplicación de Cuestionario para analizar la gestión del talento humano 
 




ENCUESTADO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14  15 16 17 18 
1 2 4 2 4 2 2 2 2 2 3 4 2 2 3 4 2 2 2 
2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 
3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 2 4 2 3 4 3 3 2 3 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 2 4 4 3 
5 3 3 4 3 2 2 4 3 3 2 4 3 3 3 4 2 2 2 
6 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 
7 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 3 2 2 2 3 4 
8 2 4 3 3 4 2 2 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 
9 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 4 
10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 
11 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 2 4 2 3 
12 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 3 3 
13 2 3 3 3 2 4 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 2 
14 3 3 4 3 3 2 4 3 2 2 4 2 2 3 3 3 3 2 
15 4 4 4 4 2 4 4 4 3 2 4 3 4 4 2 4 4 3 
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16 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 
17 3 2 3 3 2 2 2 4 3 2 4 3 3 4 3 2 3 3 
18 2 3 3 2 3 2 2 2 4 2 3 2 3 3 2 3 3 2 
19 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 4 
20 3 3 3 3 2 4 3 3 4 2 3 2 4 2 3 2 4 3 
21 3 2 3 3 4 4 3 2 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 
22 4 4 4 4 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 4 4 2 4 
23 4 3 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 2 2 
24 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 4 
25 4 4 3 4 2 4 4 4 3 2 4 3 3 3 2 4 4 3 
26 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 4 2 
27 3 2 4 3 4 4 2 4 3 2 4 2 4 4 3 3 4 3 
28 4 4 4 4 2 2 3 3 2 2 3 4 3 4 2 2 3 3 
29 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 
30 2 2 2 3 2 2 2 3 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 
31 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 3 2 2 2 3 2 
32 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 
33 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 4 2 3 3 3 3 
34 4 4 4 4 2 3 2 4 4 3 3 3 2 4 2 2 3 2 
35 2 4 3 3 2 3 2 4 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 
36 3 2 2 3 4 4 4 3 4 2 4 3 2 2 3 3 3 4 
37 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 
38 4 4 3 4 4 3 2 4 3 2 3 4 4 3 2 4 2 4 
39 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 




Base de datos de aplicación de Cuestionario para analizar la rotación del personal 
 




ENCUESTADO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 4 3 
2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 
3 2 2 4 3 2 3 4 2 3 3 4 4 
4 3 2 4 4 4 2 3 4 3 2 4 4 
5 4 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 
6 2 2 2 3 2 2 2 4 3 4 2 2 
7 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 
8 4 4 3 2 2 2 2 4 3 3 4 3 
9 2 2 2 3 2 2 2 3 4 3 2 2 
10 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 
11 3 3 4 4 3 3 4 2 3 4 4 4 
12 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 
13 4 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 
14 3 3 3 2 2 4 2 4 3 4 3 3 
15 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
16 3 3 3 3 2 2 3 2 4 2 3 3 
17 4 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 
18 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 
63 
 
19 3 2 2 2 2 2 2 3 4 3 3 2 
20 4 4 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 
21 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
22 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 4 4 
23 3 3 4 4 2 2 3 4 4 4 4 4 
24 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 
25 2 2 4 4 2 2 3 4 3 4 4 4 
26 4 4 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 
27 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 
28 2 2 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 
29 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 
30 2 2 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 
31 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 2 2 
32 2 2 4 4 3 2 4 4 4 3 4 4 
33 2 2 3 2 3 2 2 4 3 2 3 2 
34 3 3 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 
35 3 2 3 2 3 2 2 4 3 4 4 3 
36 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 
37 3 3 2 2 2 2 2 2 3 4 3 2 
38 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 
39 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 
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Anexo 6: Otros resultados de la investigación a nivel de dimensiones e indicadores 
 
VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Tabla   15.  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Procedimiento para realizar 




17 42,5% 13 32,5% 10 25,0% 0 0,0% 100% 





16 40,0% 14 35,0% 10 25,0% 0 0,0% 100% 





13 32,5% 17 42,5% 10 25,0% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
En la tabla 15, según los trabajadores encuestados, la dimensión admisión, el 42,5% opina que está en desacuerdo que en la empresa se aplique 
correctamente un procedimiento para realizar la selección de personal, el 40% está en desacuerdo que la empresa capte al personal con las 
competencias requeridas; y el 42,5% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la efectividad de los mecanismos que utiliza la empresa 






Tabla 16.  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Actividades laborales 0 
0,0
% 
12 30,0% 17 42,5% 11 27,5% 0 0,0% 100% 
Evaluación sistemática y 




19 47,5% 11 27,5% 10 25,0% 0 0,0% 100% 
Resultados de la evaluación 




20 50,0% 9 22,5% 11 27,5% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
En la tabla 16, según los trabajadores encuestados, la dimensión aplicación, el 42,5% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la 
efectividad de las actividades laborales que se realizan en la empresa; el 47,5% opina que está en desacuerdo que en la empresa se realice una 
evaluación sistemática y periódica del desempeño, el 50% está en desacuerdo respecto a los resultados de la evaluación del desempeño laboral 











Tabla 17  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Remuneración es atractiva 0 
0,0
% 
21 52,5% 11 27,5% 8 20,0% 0 0,0% 100% 
Mejoras salariales de acuerdo 




15 37,5% 11 27,5% 14 35,0% 0 0,0% 100% 





11 27,5% 18 45,0% 11 27,5% 0 0,0% 100% 
Servicios sociales que 




29 72,5% 11 27,5% 0 0,0% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
En la tabla 17, según los trabajadores encuestados, la dimensión Compensación, el 52,5% está en desacuerdo respecto en que la remuneración 
es atractiva para los trabajadores; el 37,5% opina que está en desacuerdo que la empresa ofrece mejoras salariales de acuerdo a la productividad 
el 45% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a que los beneficios laborales son más atractivos en esta empresa, así como el 72,5% 







Tabla 18  












Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Capacitaciones contribuyen a 




10 25,0% 17 42,5% 13 32,5% 0 0,0% 100% 





16 40,0% 18 45,0% 6 15,0% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
En la tabla 18, según los trabajadores encuestados, la dimensión Desarrollo, el 42,5% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto en 
que las capacitaciones contribuyen a mejorar los resultados para los trabajadores; el 40% opina que está en desacuerdo respecto a las actividades 














Tabla 19  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Normas disciplinarias 0 
0,0
% 
11 27,5% 22 55,0% 7 17,5% 0 0,0% 100% 
Medidas de seguridad 0 
0,0
% 
11 27,5% 16 40,0% 13 32,5% 0 0,0% 100% 
Actividades de integración 0 
0,0
% 
21 52,5% 14 35,0% 5 12,5% 0 0,0% 100% 





18 45,0% 13 32,5% 9 22,5% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
En la tabla 19, según los trabajadores encuestados, la dimensión Mantenimiento, el 55% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a 
las normas disciplinarias; el 40% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a las medidas de seguridad en la empresa, el 52,5% opina 
estar en desacuerdo respecto a las actividades de integración que se realizan en la empresa, así como el 45% opina estar en desacuerdo respecto 








Tabla 20  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 





14 35,0% 18 45,0% 8 20,0% 0 0,0% 100% 





14 35,0% 18 45,0% 8 20,0% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
En la tabla 20, según los trabajadores encuestados, la dimensión Monitoreo, el 45% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a las 
actividades de acompañamiento y orientación del desempeño; así como el 40% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a que la 













Tabla 21  





Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 
De acuerdo Muy de acuerdo Total 
Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 
Cambios del personal 0 
0,0
% 
16 40,0% 17 42,5% 7 17,5% 0 0,0% 100% 
Mejoras salariales y mejoras 




21 52,5% 12 30,0% 7 17,5% 0 0,0% 100% 





14 35,0% 14 35,0% 12 30,0% 0 0,0% 100% 





15 37,5% 14 35,0% 11 27,5% 0 0,0% 100% 





21 52,5% 14 35,0% 5 12,5% 0 0,0% 100% 





25 62,5% 12 30,0% 3 7,5% 0 0,0% 100% 
Descensos del personal de un 
puesto de mayor jerarquía a 




18 45,0% 13 32,5% 9 22,5% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
En la tabla 21, según los trabajadores encuestados, la dimensión Rotación interna, el 42,5% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto 
a los cambios permanentes del personal; así como el 52,5% opina estar en desacuerdo respecto a que debido a que no se producen mejoras 




Tabla 22  












Frec. % Frec % Frec. % Frec. % Frec. %  % 





9 22,5% 17 42,5% 14 35,0% 0 0,0% 100% 
Insatisfacción respecto a las 
diferentes condiciones de 





9 22,5% 22 55,0% 9 22,5% 0 0,0% 100% 
Abandono de trabajo 0 
0,0
% 
11 27,5% 18 45,0% 11 27,5% 0 0,0% 100% 
Deficiencias y bajo 




9 22,5% 16 40,0% 15 37,5% 0 0,0% 100% 
Salida de los trabajadores 
corresponde a una decisión 




12 30,0% 16 40,0% 12 30,0% 0 0,0% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a trabajadores de Tiendas EFE- Chimbote, 2019. 
 
 
En la tabla 22, según los trabajadores encuestados, la dimensión Rotación externa, el 35% opina estar de acuerdo respecto a las renuncias debido 
al sistema salarial de la empresa; así como el 55% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a la insatisfacción en las diferentes 
condiciones de trabajo impuestas por la organización, el 3,5% están de acuerdo respecto a que la rotación se debe a las deficiencias y bajo 
rendimiento del colaborador; y el 40% opina estar ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto a que la salida de los trabajadores corresponde a una 
decisión absoluta del empleador. 
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ANEXO Nº8: ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE LA TESIS 
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ANEXO Nº9: TURNITIN 
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ANEXO Nº13: AUTORIZACIÓN PARA LA PUBLICACIÓN ELECTRÓNICA 
 
